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Инновационное развитие экономики в современных условиях рассматривается 
как приоритетная государственная задача, решение которой особенно актуально в 
сложной социально-экономической обстановке. Среди российских предприятий лишь 
немногие могут считаться инновационно-активными, т. е. внедрившими новый продукт 
или технологию при наличии затрат на разработки. В основном же компании из «неин-
новационного большинства» выступают «имитаторами», адаптирующими уже извест-
ные технологии.  
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Тем не менее инновации являются непременными составляющими элементами 
бизнес-процесса для организаций, которые нацелены на сохранение и упрочнение сво-
их позиций в конкурентной среде. В связи с этим все большую актуальность приобре-
тает разработка различных идей, проектов и направлений, связанных с повышением 
инновационного потенциала организаций. При этом серьезной проблемой, препятству-
ющей внедрению инновационных, высокотехнологичных производств, остается про-
блема острейшего кадрового дефицита рабочих и специалистов среднего звена, а также 
квалифицированных инновационных менеджеров [2, с. 84]. С одной стороны, на реше-
ние этой проблемы направлена система профессионального образования, с другой – 
система корпоративного обучения, причем каждая из них по отдельности не может в 
полной мере обеспечить необходимое качество кадрового потенциала инновационных 
организаций. Эти системы должны дополнять друг друга, заимствуя эффективные ин-
новационные разработки и адаптируя их к своей специфике.  
Обучение сотрудников организации должно носить не эпизодический, а систем-
ный характер, именно поэтому речь идет о системе корпоративного обучения сотруд-
ников инновационной организации. Эффективная система корпоративного обучения 
выполняет миссию наращивания интеллектуального, образовательного, профессио-
нального и управленческого потенциала сотрудников компании, развития их творче-
ских способностей. В большинстве компаний уже осознали, что с помощью фрагмен-
тарных, разовых акций (например, проведения семинара или тренинга) невозможно 
решить проблемы качественного выполнения миссий и стратегии компании. Для обо-
значения компаний, в которых обучение персонала рассматривается как непрерывный 
источник создания конкурентных преимуществ компании, как стратегия постоянного 
обновления методов и повышения эффективности всех видов деятельности, широко 
применяется термин «обучающаяся организация». 
Основными ресурсами развития компаний во все большей мере становятся люди 
и знания, которыми они обладают, интеллектуальный капитал и растущая профессио-
нальная компетенция кадров. Именно поэтому обучение рассматривается как «двига-
тель прогресса», инструмент повышения стоимости компании. Сегодня требуются но-
вые методы развития организации, основанные на стыке гуманитарного и инженерного 
подходов, что позволит получить синергетический эффект от их взаимодействия. Этот 
подход базируется на современных достижениях информационных технологий, а 
именно когнитивных технологиях развития организации. В педагогической теории и 
практике активно развивается идея симбиоза концепции управления знаниями, реин-
жиниринга бизнес-процессов и когнитивной человеческой составляющей [1]. 
В странах Западной Европы, а также в США и Австралии наблюдаются две ос-
новные тенденции развития рынка обучения персонала: 
1) единственно эффективной концепцией корпоративного обучения рассмат-
ривается смешанное обучение, в котором все больший объем отводится неформальным 
методам обучения; 
2) корпоративное обучение становится стратегической функцией компании, 
все сильнее привязываясь к долгосрочным целям бизнеса [3]. 
В зарубежных компаниях отлично зарекомендовали себя курсы электронного 
обучения e-learning. Изначально электронное обучение позиционировалось как более 
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дешевый аналог обычных курсов, но на деле оказалось, что это далеко не так: внедре-
ние данных курсов предполагает высокие затраты на компьютеры, программное обес-
печение, обслуживающий персонал и техническую поддержку. Данный вид обучения 
открыл дорогу новым технологиям – mobile learning, training, электронные порталы по 
обмену знаниями и т. п. Если модель «корпоративный университет» предполагает оч-
ное посещение занятий, то модель «тренинговое обслуживание» предполагает обучение 
сотрудников в режиме онлайн в любое удобное для них время. Развивается аутсорсинг 
тренинговых услуг: многие компании обращаются к услугам консалтингового агентства 
или провайдерам программного обеспечения. Однако такой способ обучения персонала 
подходит не всем компаниям.  
Важной мировой тенденцией обучения персонала стало применение модели 
компетенций, на основе которой процесс обучения персонала строится как система. 
Распространение компетентностного подхода на сферы профессионального образова-
ния и корпоративного обучения дает возможность вывести их «в одну плоскость», в 
определенной мере унифицировать инструментарий проектирования образовательного 
процесса, тем самым способствуя большей интеграции образования, науки, производ-
ства и бизнеса [5]. 
В обучении и развитии персонала существенное место занимают программы по 
развитию талантов, в которых выделяются два подхода:  
1) таланты – это определенная категория сотрудников, которой нужно уделять 
большее внимание в развитии; 
2) у каждого есть свой талант, который нужно выявить и применить наилуч-
шим образом на благо компании. Именно этот подход наиболее популярен в западной 
парадигме обучения. 
Особую роль в системе обучения персонала инновационных организаций играет 
коучинг – метод, сочетающий в себе возможности консалтинга и тренинга. Задачи ко-
уча (наставника) – разработка и совместное достижение четко поставленных, конкрет-
ных целей, совместный поиск оптимальных решений, развивающее консультирование. 
Коучинг воспринимается как очень эффективный и престижный способ обучения и 
развития персонала. Он может использоваться в наиболее подходящем для компании 
формате: менторинг, баддинг, спарринг и пр. 
Безусловно, положительной тенденцией является то, что наряду с индивидуаль-
ной работой с сотрудником (коучингом) развиваются различные формы командной ра-
боты с персоналом, предполагающие обмен знаниями между сотрудниками и совмест-
ный поиск решений производственных или бизнес-проблем. Координирует этот про-
цесс так называемый фасилитатор – специалист, стимулирующий работу группы при 
выполнении того или иного задания в процессе тренинга. 
Развитие корпоративного обучения в некоторых компаниях переходит на следу-
ющую ступень после корпоративных университетов – создаются shared services (сервис 
коллективного пользования, разделенный сервис). При такой модели T&D-специалисты 
являются, по сути, внутренними методологами, консультантами, а все обучение уходит 
на рабочие места, т. е. находится в ведении руководителей компании. Оценка потребно-
стей в обучении смещается с оценки персональных пожеланий сотрудников в сторону 
пожеланий бизнеса для более тесной привязки обучения к стратегии бизнеса [3]. 
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Результаты анализа тенденций развития корпоративного обучения в инноваци-
онных компаниях свидетельствуют о необходимости построения модели корпоратив-
ного обучения с учетом общемировых тенденций, при этом адаптированной к отече-
ственным реалиям. Ключевой проблемой в организации корпоративного обучения 
(аналогично ситуации в системе профессионального образования [4]) является подго-
товка высококвалифицированных педагогических кадров, способных обеспечить инно-
вационное развитие сотрудников и организации в целом. 
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На данном этапе развития системы вузовского образования изменились приори-
теты среди исходных целей высшего профессионального образования, появились но-
вые цели. Все более осознается необходимость развития личности, не только обладаю-
